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IIMEY Uno de los mayores retos de las empresas contemporaneas es ser producti-
vas y competentes, pero a su vez, responder a las demandas legitimas que la sociedad y
sus grupos de interés les exigen. Si bien la proteccién y no violentacién de los derechos
humanos se constituye en una de estas obligaciones sociales, con base en parametros
del Pacto Mundial y los Principios Rectores para la Empresas y los Derechos Humanos,
el ser respetuoso no es suficiente. El presente articulo busca responder a esta situacion,
al plantear la necesidad de adoptar un modelo de identificacion de los grupos de interés
desde una perspectiva de derechos humanos que apueste a una mejor integracion de las
necesidades y demandas de estos grupos, para la adopcién de acciones que no solo res-
peten, sino que también promuevan y busquen el desarrollo de los derechos de los grupos
de interés. La relevancia de esta propuesta se argumenta en el anélisis de datos arrojados
por los reportes de pymes mexicanas firmantes del Pacto Mundial, con base en los repor-
tes de progreso que dichas organizaciones han realizado a partir de su adhesion al pacto.
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Proposal for the identification of stakeholders and their legitimate human
rights claims in SMEs in Mexico

One of the greatest challenges for contemporary companies is to be produc-
tive and competent, while responding to the legitimate claims that society and its stake-
holders make. Although the protection and non-violation of human rights constitutes one
of these social obligations, based on parameters of the Global Compact and the Guiding
Principles for Business and Human Rights, respectfulness is not enough. The present
article intends to deal with this situation by suggesting the need to adopt a model for
identifying stakeholders from a human rights perspective that is committed to a better
integration of their needs and claims, and to take actions which not only respect, but also
promote and seek the development of the rights of stakeholders. The relevance of this pro-
posal is supported by the analysis of data from the progress reports prepared by Mexican
SMEs who have joined the Global Compact.

[(34[o]:11Y organizational ethics, social responsibility, stakeholders.

Proposta para a identificacdo de grupos de interesse e suas legitimas
demandas a partir dos direitos humanos em PMEs do México

XM Produtividade e competéncia, esses sdo os principais desafios das empresas
contempordneas, mas ao mesmo tempo, responder as demandas legitimas que a socie-
dade e seus grupos de interesse exigem. Ainda que a protecao e nao violagao dos direi-
tos humanos sejam estabelecidas como uma dessas obrigacdes sociais, com base em
parametros do Pacto Mundial e dos Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos
Humanos, respeitar nao é suficiente. O presente artigo busca responder a essa situacao,
ao propor a necessidade de adotar um modelo de identificacdao dos grupos de interesse a
partir de uma perspectiva de direitos humanos que aposte em uma melhor integragao das
necessidades e demandas desses grupos, para a adogao de agdes que ndo sé respeitem,
sendo que também promovam e busquem o desenvolvimento dos direitos dos grupos de
interesse. A relevancia dessa proposta é argumentada na andlise de dados langados pe-
los informes de PMEs mexicanas que assinaram o Pacto Mundial, com base nos relatérios
de progresso que essas organizagoes realizaram a partir da sua adesao ao pacto.
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Introduccion

Hoy en dia, la globalizacién parece ser el sello
particular de lo que va del presente siglo, el cual
se manifiesta en las organizaciones a partir de
un entorno de alta competitividad, de constantes
cambios en los ritmos de produccion, asi como de
un ambiente institucional con colaboradores mas
competentes y consumidores mas exigentes. Todo
lo anterior es lo que obliga a que las empresas in-
tegren diversos y novedosos enfoques y perspec-
tivas dentro de sus politicas, con la pretension de
alcanzar una mayor permanencia e integracién en
el mercado, y dar asi una mejor respuesta a las de-
mandas de la sociedad y de sus grupos de interés
(Pelaez, 2015). Propuestas internacionales como
el Pacto Mundial o los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, han puesto especial atencion en la ne-
cesidad de un compromiso organizacional hacia la
resolucion de problemas sociales, por lo que las
empresas de hoy tienen que considerar muchas
mas cosas que sus antecesoras (Mota, Castelo &
da Silva, 2015).

Asfi, los planes de afrontamiento del nuevo fe-
nomeno globalizador van mas alla de gestar accio-
nes concretas, como se venia haciendo en algunos
modelos de responsabilidad social o filantropia
corporativa, de manera que llegan a influir en las
decisiones y la razén de ser de la propia empre-
sa (Canty, 2013). Esto hace que elementos tales
como la cultura organizacional y la gobernanza
interna se vuelvan piezas claves para responder a
las nuevas necesidades del entorno, ya que estas
se constituyen en la guia de accién que delimita
los comportamientos, la interaccion y las eleccio-
nes que la organizacién toma con respecto a los
grupos de interés (Calderén, Murillo & Torres,
2003). Sin embargo, ;cémo identificar aquellos
elementos que realmente resultan ser demandas
legitimas de los grupos de interés propios de la
empresa? ;Como diferenciar estas obligaciones
organizacionales, de aquellas acciones de respon-
sabilidad social que no impactan verdaderamente
a los agentes organizacionales? ;Qué tan relevan-
te resulta esto para las pymes mexicanas?

El presente articulo busca responder a estos
cuestionamientos, al plantear la necesidad de
adoptar un modelo de identificacién de los gru-
pos de interés desde una perspectiva de derechos
humanos que apueste a una mejor integracion de
las necesidades y demandas de estos grupos, den-
tro de un modelo de negocios responsable, flexi-
ble e integral. La relevancia de esta propuesta se

sustenta en el andlisis de datos arrojados por los
reportes de pymes mexicanas firmantes del Pacto
Mundial, con base en los reportes de progreso que
dichas organizaciones han realizado a partir de su
adhesion al pacto. Se ha considerado como herra-
mienta de andlisis el Pacto Mundial, por ser uno
de los esfuerzos internacionales mas relevantes
y representativos en cuanto a la participacién de
las empresas en los retos propuestos por la ONU
en los Objetivos de Desarrollo Sostenible, ya que
engloba temas de derechos humanos, proteccién
del ambiente y politicas anticorrupcién.

Marco teorico

Los derechos humanos como
obligacion social de las
empresas contemporaneas

Durante el Foro Econdmico Mundial en Davos,
celebrado en el 2016, Ban Ki-moon, exsecretario
de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU),
tuvo la oportunidad de dirigirse a los lideres del
sector privado y plantearles la necesidad de un
compromiso a nivel internacional para la cons-
truccion de un mundo mas equitativo y respetuo-
so del medio ambiente y los derechos humanos
(Ki-moon, 2016). Este sefialamiento se apega
claramente con lo pretendido a partir del Pacto
Mundial, iniciativa de sostenibilidad corporati-
va de impacto internacional gestada en el marco
de desarrollo de los Objetivos de Desarrollo del
Milenio (Urteaga, 2008). Este pacto es un llamado
a las empresas a alinear sus estrategias y opera-
ciones con los principios universales de derechos
humanos, estandares laborales, el medio ambien-
te y lalucha contra la corrupcion, asi como a llevar
a cabo todas las acciones necesarias que permitan
avanzar en los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(UNGlobal-Compact, 2015).

Las empresas que se unen al Pacto Mundial
deben buscar desarrollar practicas empresaria-
les que se apeguen a los siguientes principios
(Pacto-Mundial, 2015): 1. Apoyo, respeto y pro-
teccion de los derechos humanos dentro de su
ambito de influencia; 2. Asegurar que sus activi-
dades no son complices de la vulneracion de los
derechos humanos; 3. Apoyo a la libertad de aso-
ciacion y el reconocimiento efectivo del derecho a
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la negociacion colectiva; 4. Apoyo a la eliminaciéon
de toda forma de trabajo forzoso o realizado bajo
coaccidén; 5. Apoyo a la erradicacién del trabajo
infantil; 6. Apoyo a la abolicién de las practicas
de discriminacién en el empleo y ocupacién; 7.
Mantenimiento de un enfoque preventivo que fa-
vorezca el medio ambiente; 8. Fomento de inicia-
tivas que promuevan una mayor responsabilidad
ambiental; 9. Favorecer el desarrollo y la difusion
de las tecnologias respetuosas en el medio am-
biente; y 10. Trabajar contra la corrupcién en to-
das sus formas, incluidas la extorsion y el soborno.

Bajo este decalogo, el Pacto Mundial fomenta
una evolucién en la vision de las empresas hacia
los temas sociales, en la que la responsabilidad so-
cial y el fortalecimiento de los derechos humanos
se constituyen en una parte fundamental de la sos-
tenibilidad empresarial, integrandose en las ope-
raciones y procesos cotidianos de la organizacion,
asi como en sus objetivos, misién y vision institu-
cional (Pedroza, 2007). En palabras de Gustavo
Pérez, presidente del Pacto Mundial México, el
proyecto es buscar que las empresas ya no consi-
deren la responsabilidad social y el cuidado de los
derechos humanos como un gasto, como llegaba
a pasar cominmente con la filantropia, sino mas
bien, como una inversién y una parte natural de su
organizacion, como sucede con los modelos de ne-
gocios responsables (Trejo, 2015). Sin embargo,
esta no es la Unica iniciativa de este tipo, ya que
enel 2011, el Consejo de Derechos Humanos de la
ONU aprobé por consenso los Principios Rectores
para las Empresasy los Derechos Humanos, los cua-
les se configuran como la principal aportacién que
la ONU ha generado sobre temas de empresa y de-
rechos humanos. Estos principios ponen en prac-
tica el marco de “Proteger, Respetar y Remediar”,
que la misma ONU aprob6 durante el 2008.

Para la propuesta que aqui se plantea, se pre-
tende que, de manera adicional a los principios
del Pacto Mundial relacionados con los derechos
humanos, las empresas se adhieran a lo estipula-
do por el “Principio 15” de los Principios Rectores,
el cual sefala:

Para cumplir con su responsabilidad de respetar
los derechos humanos, las empresas deben contar
con politicas y procedimientos apropiados en fun-
cion de su tamafio y circunstancias. A saber:

a) Un compromiso politico de asumir su responsa-
bilidad de respetar los derechos humanos.

b) Un proceso de diligencia debida en materia de
derechos humanos para identificar, prevenir, miti-
gar y rendir cuentas de como abordan su impacto
sobre los derechos humanos.

c) Unos procesos que permitan reparar todas las
consecuencias negativas sobre los derechos huma-
nos que hayan provocado o contribuido a provocar.
(Ruggie, 2011, p. 17).

La primera exigencia, el compromiso politi-
co de respetar los derechos humanos, debe estar
presente, por lo menos, en el cédigo de conduc-
ta de la empresa, aunque lo ideal seria que fue-
ra incorporado adecuadamente en la misién o la
visién (Alfonso, 2013). La siguiente exigencia del
“Principio 15” establece que las empresas deben
emprender un proceso de debida diligencia, con
la finalidad de determinar cudles son los impactos
sobre los derechos humanos, reales y potencia-
les, que pueden tener en su operacidn, asi como
las medidas que deben tomar a fin de prevenir los
abusos y como han de rendir cuentas de los que se
cometen en realidad. La ultima exigencia implica
la obligacion de establecer mecanismos y proce-
sos que garanticen la reparacion de las violacio-
nes a los derechos humanos, lo cual requiere “el
establecimiento de politicas explicitas e integra-
les” (Vives, 2014, p. 35), y la determinacién, por
parte de la directiva, de implementarlas.

El proceso que permita a las empresas cum-
plir con las exigencias establecidas en estos
principios rectores, asi como con el compromiso
realizado con el Pacto Mundial, en lo que se refiere
al deber de no violar los derechos humanos, sue-
le ser muy arduo, lo cual puede inferirse a partir
del dato de coémo solo un 1 % de las ochenta mil
transnacionales del mundo ha establecido tales
politicas (Vives, 2014, p. 35). Sin embargo, la pro-
blematica se vuelve todavia mas compleja cuando
se consideran otros dos deberes que tienen las
empresas con respecto a los derechos humanos:
la proteccién y la promocioén, o realizacion efec-
tiva. Esta dificil, pero irrenunciable tarea, exige a
las empresas la puesta en practica de una vision
proactiva y virtuosa de la responsabilidad social
(Tangarife-Pedraza, 2008), tanto en el estableci-
miento de politicas dentro de la empresa, como
al involucrar a la organizacién en los discursos
que reflejan e intentan resolver las inquietudes
de la esfera publica, en relacion con la proteccién
y realizacion de los derechos humanos (Ibafiez &
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Ordofiez, 2014). Todo lo anterior deberia quedar
asentado, al menos a nivel de principio, en los do-
cumentos fundamentales de la organizacion, con
el proposito de dotarlos de contenido ético y ha-
cerlos realmente ejecutables dentro y fuera de la
empresa.

Los derechos humanos como
demandas legitimas de
los grupos de interés

La primera referencia que se tiene sobre
los grupos de interés es la clasica obra Strategic
Management: A Stakeholder Approach, en la cual
su autor, Richard Edward Freeman, definia lo que
en los aflos posteriores se comprenderia como
stakeholders o grupo de interés, planteandolo
como: “Cualquier grupo o individuo que puede
afectar o ser afectado por el logro de los objetivos
de una empresa” (Freeman, 1984, p. 24).

Algo distintivo de la propuesta de Freeman es
que visualiza a la empresa como una red de rela-
ciones, las cuales no solo inciden en los caracteres
sociales y juridicos, sino también en los morales,
ya que la relacion de los grupos o individuos con
la organizacidén promueven una estructuracion de
valores sobre lo que para ambos resulta correcto
o incorrecto en torno a sus decisiones y acciones
(Ribeiro & Ferreira, 2003). Ademas, Freeman deja
muy claro cémo los grupos de interés tienen de-
mandas que deben ser consideradas por la em-
presa —lo que la lleva a ser responsable hacia
ellos—, por todo lo que pudiera relacionarse con
su objetivo o misién organizacional (Rodriguez,
Moreno & Vazquez, 2016).

Garcia-Marza (2007) plantea que esta nece-
saria relacion entre los grupos de interés y la
empresa, obliga a que se constituya un dialogo
en el que se incluya a todos los afectados por
las decisiones de la organizacion, con el fin de
entablar canales de comunicacién efectivos que
permitan establecer los intereses y valores que
legitimamente demandan cumplimiento entre
ambas partes. Al determinar lo anterior, la em-
presa se encuentra en posibilidad de proponer
y disefiar estrategias que traten de satisfacer y
apegarse a dichos valores, los cuales pueden re-
sultar desde simples acciones especificas, hasta
modificaciones estructurales mas profundas. Por
consiguiente, las empresas deben ser capaces

de identificar adecuadamente a todos sus gru-
pos de interés, y tomar en cuenta su capacidad
de entablar un dialogo con la organizacidn, las
expectativas que estos tienen y las legitimas de-
mandas que los individuos consideren relevan-
tes (Raufflet, Lozano, Barrera & Garcia, 2012).

Segun Cortina, Conill, Domingo & Garcia-
Marza (2000), la identificacion de los grupos de
interés debe incluir necesariamente un didlogo
que se constituya a partir de la comunicacién y la
transparencia, fundamentandose en un modelo
ético y normativo que conciba a la organizacién
como un ente integrativo. La consecuencia de esto
es poder no solo identificar a los grupos y cono-
cer sus intereses, sino también, clasificarlos por
sus intereses en particulares, grupales y univer-
sales. Ademas, los grupos no seran considerados
Unicamente como afectados, sino también como
interlocutores validos que pueden influir en las
decisiones y actividades de la compaiiia. Por otra
parte, el didlogo con los grupos de interés permi-
te generar entendimiento y consenso en cuanto a
sus intereses universales y consiguir identificar-
los, adoptarlos y desarrollarlos como una parte
integral de los objetivos organizacionales (Nifio
de Guzman, 2015).

Diria Habermas (2000) que el proceso de dia-
logo es una exigencia para la resolucién y genera-
cién de estrategias, lo que obliga a un principio de
universalizacion por el cual se establece que una
decisién es moralmente correcta cuando puede o
podria ser aceptada por todos los afectados, pre-
sentes o futuros. De esta forma, la identificacion y
comunicacién con los grupos de interés permite
buscar consensos acerca de las normas y procedi-
mientos empresariales que respondan a intereses
universales, como, por ejemplo, la protecciéon de
sus derechos humanos, los cuales deben marcar la
direccién organizacional, asi como todas las accio-
nes que se realicen por parte de la empresa.

Por todo lo anterior, el presente articulo plan-
tea la necesidad de adoptar un modelo de iden-
tificacion de los grupos de interés desde una
perspectiva de derechos humanos, el cual apueste
por una mejor integracion de las demandas legi-
timas y los intereses universales de estos grupos,
en busca de alcanzar una mayor congruencia en-
tre las politicas y acciones de la organizacion y su
compromiso con aportar al desarrollo de estos
grupos.
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Propuesta de identificacion de los
grupos de interés y sus legitimas

demandas desde una perspectiva
de derechos humanos

La adopcién de una perspectiva de derechos
humanos dentro de una organizaciéon exige la
identificacién de los grupos de interés de la em-
presa, asi como la consideracién de sus legitimos
intereses. Para determinar como debe proceder
la empresa en relacion con sus grupos de inte-
rés, se retoma la propuesta de los Procesos de
Adecuacién Etica de las Organizaciones (PAES), de
de la Cruz & Sasia (2011), quienes han sefialado
que la perspectiva de gestién de stakeholders debe
complementarse con un enfoque de derechos hu-
manos, lo cual permite dar un sentido verdadera-
mente ético a la relacion que la empresa guarda,
tanto con sus grupos de interés, como con la so-
ciedad en general.

De la Cruz & Sasia sefialan como, desde el pun-
to de vista ético, abordar la relacion con los grupos
de interés con un enfoque de derechos humanos
tiene multiples consecuencias. En primer lugar,
permite superar una vision meramente estratégi-
caenrelacién con ellos, como la que plantea el mo-
delo de Mitchell, Agle & Wood (1997); asimismo,
proyecta a la empresa mas alla del marco legal, ya
que le permite determinar qué quiere y a qué se
obliga voluntariamente, pero con referentes que
impiden que lo “voluntario” se confunda con “ar-
bitrario” o “unilateral”. Adicionalmente, pone a la
empresa en contacto con otras expectativas so-
ciales que la convocan a la colaboracién con otros
agentes sociales, y asi darle cumplimiento, por
ejemplo, a los Objetivos de Desarrollo Sostenible.
Por dltimo, permite a la empresa superar el pater-
nalismo o el asistencialismo, de manera que esta
en capacidad de comprender su accién social en
términos de justicia (de la Cruz & Sasia, 2011).

Aunque ya se ha planteado que los derechos
humanos deberian ser referentes normativos
para la conducta de las empresas, no se propone
una manera de materializar esta exigencia en las
operaciones empresariales, lo cual si aporta la
metodologia de de la Cruz & Sasia (2011) para su
propuesta de los PAES. Sin embargo, lo que aqui
se propone se separa un poco de la propuesta
de estos autores, en cuanto a la forma de vincu-
lar derechos-deberes y grupos de interés. Ellos
sefialan que (figura 1), “una manera posible de
afrontar esta tarea de una forma sistematica es
recorrer el conjunto de derechos que las diversas

legislaciones y acuerdos internacionales van cris-
talizando como el marco que configura una so-
ciedad justa” (de la Cruz & Sasia, 2011, p. 41), a
fin de identificar a los “colectivos (...) a partir del
equilibrio derechos-deberes que la organizacién
establece con ellos” (de la Cruz & Sasia, 2011, pp.
41-42).

Algunos de los instrumentos internacionales
minimos que han de guiar la conducta de las em-
presas con respecto a los derechos humanos, son:
la Carta Internacional de los Derechos Humanos
(que incluye la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, el Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos, y el Pacto Internacional de
Derechos Econ6micos, Sociales y Culturales), asi
como los principios relativos a los derechos es-
tablecidos en la Declaracién de la Organizacién
Internacional del Trabajo, referente a los prin-
cipios y derechos fundamentales en el trabajo
(Ramasastry, 2015, p. 243; Ruggie, 2011, p. 16;).
Al corpus citado, de la Cruz y Sasia afiaden la Carta
de Derechos Humanos Emergentes, cuya primera
version fue redactada en el 2004, en Barcelona,
durante el Forum Universal de las Culturas. Esta
carta “se inspira en el espiritu y principios de la
cartade Derechos Humanos de 1948, pero se cons-
truye desde las diversas experiencias y luchas de
la sociedad civil global” (de la Cruz & Sasia, 2011).
Ademas, se deben incluir todas las regulaciones
que los organismos nacionales postulen para las
organizaciones que laboren dentro de los paises.

FIGURA 1. Metodologia de de la Cruz y Sasia

LEGISLACIONES
DE DERECHOS
HUMANOS

EMPRESA

+

4

DERECHOS HUMANOS
COMO REFERENTES
NORMATIVOS

Fuente: elaboracion propia a partir de de la Cruz, C., & Sasia, P. M. (2011).
Metodologia de adecuacién ética y orientaciones para su aplicacién en empresas
y organizaciones. Bilbao: Universidad de Deusto.

Lamentablemente, este proceso de recolec-
cién de normas suele volverse muy complejo para
las empresas, sobre todo en las pequefias y media-
nas, ya que las obliga a buscar en el gran cimulo
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de legislaciones que, en ocasiones, no resultan
apropiadas para el tipo o giro de actividad orga-
nizacional que realizan. Por ello, la mayoria de las
pymes pueden terminar fracasando en este proce-
so de identificacion, al adoptar propuestas gené-
ricas que no se relacionan de manera dptima con
sus grupos de interés, o al contar con un bajo nivel
de apropiacion de la practica de RSE (Moreno &
Graterol, 2011). Lo usual es que se adhieran solo
al respeto de la normatividad nacional y que se
incluya a los grupos de interés mas préximos, sin
tomar en consideracion la demanda de promocion
y contribucién de los derechos humanos.

La propuesta que se plantea en este articu-
lo (figura 2) se basa en la idea segun la cual este
proceso puede ser mas sencillo para las empresas,
sobre todo para las pymes, si se procede de otra
forma. Primero, al identificar a los grupos de inte-
rés con los que la empresa entra en relacion por el
tipo y alcance de su actividad; después (paso 2), la
empresa considera, para cada uno de sus grupos
de interés, cudles son los derechos humanos que
esta obligada a no violar, a proteger, a promover y
a contribuir en su realizacion, ya que las empresas

no pueden conformarse con el cumplimiento del
umbral minimo de sus obligaciones con respecto
a los derechos humanos (que seria no violarlos),
sino que deben ir mas alld y asi contribuir a su
proteccion, promocion y realizacion.

Sin embargo, para que la tarea esté completa,
la empresa, como ultimo punto (paso 3), debera
determinar qué practicas o comportamientos con-
ducen al respeto, la promocién y la realizacién de
estos derechos. En ocasiones, el resultado de este
ultimo analisis coincidira con las practicas que co-
munmente se asocian con el mejor modo de rela-
cionarse con un grupo de interés. No obstante, en
otras ocasiones, esta perspectiva, como sefalan
de la Cruz & Sasia (2011), permitira a la empresa
comprender que sus obligaciones con los grupos
de interés van mas alla de las practicas ordinarias,
para emprender un esfuerzo o realizar una acti-
vidad que no se considera obligatoria, como, por
ejemplo, otorgar becas a hijos de sus empleados
a fin de que puedan hacer realidad su derecho a
la educacion.

La determinacién de sus grupos de interés, sus
derechos y las practicas que debe implementar en

FIGURA 2. Modelo de identificacion de los grupos de interés y sus legitimas demandas desde una perspectiva de

derechos humanos
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relacion con ellos, permitira a la empresa com-
prender su actividad como una tarea que se rea-
liza en funcién del bien comun de la sociedad,
desde su particular papel de agente econémico
y distributivo, sin olvidar su capacidad de actuar
también en la esfera publica y en la politica. Lo
anterior le permite contribuir a dar respuesta a
la dificil pregunta de cual es la obligacion de las
empresas con respecto a los derechos humanos,
mas alla de la obligacion que todas ellas tienen de
no violarlos o de reparar toda violacién. Esto en
razon a que en la determinacion de sus obligacio-
nes con relacion a los derechos humanos de sus
grupos de interés, las empresas podran identificar
aquellas conductas que deben poner en practica
para respetar y realizar los derechos humanos
—al menos de sus partes interesadas—.

En algunos casos, el contexto de la operacion
empresarial es el que puede dar la clave de cua-
les son los derechos humanos especificos que
debe respetar y realizar. En el caso especifico de
una empresa de agroindustria cuyo grupo de in-
terés sea una comunidad indigena, en su relacion
tendrd que tener en cuenta los derechos huma-
nos especificos de ese grupo étnico. La Comision
Europea, en un folleto titulado Mi empresa y los
derechos humanos, presenta una lista de derechos
humanos dirigida a pymes, el cual puede ser un
buen punto de referencia para el momento del
proceso que se esta comentando (Global CSR &
BBI International, 2012).

Dado todo lo anterior, se reitera que situar
los derechos humanos como referentes éticos de
los proyectos de responsabilidad que tiene la em-
presa con sus grupos de interés, aunque resulta
ser una excelente forma de vincularse con estos
y presenta la ventaja de colocar a la organizacién
en un empefio verdaderamente ético, requiere un
esfuerzo extra por parte de las empresas, ya que
la adopcidén de esta medida no puede reducirse a
actividades meramente estratégicas o de relacio-
nes publicas. También es importante recordar que
dicho esfuerzo debe referirse a todos los derechos
humanos de los grupos de interés de la empresa, y
no se agota en los derechos laborales y su protec-
cién, sino que también abarca los derechos enun-
ciados por el corpus que se ha citado antes, asi
como su promocién y las labores que contribuyan
alarealizacion de tales derechos.

Resultados

Resultados en materia de derechos
humanos de pymes mexicanas
sumadas al Pacto Mundial

El Pacto Mundial representa un claro intento
internacional por fortalecer las relaciones entre
los gobiernos, la ciudadania y las organizaciones
para contribuir a resolver los problemas que aque-
jan a la sociedad (Cantt, 2015). Las lineas de ac-
cion se enfocan en temadticas relacionadas con los
derechos humanos, las practicas laborales respon-
sables, el cuidado medioambiental y el desarrollo
de sociedades mas justas (Duque & Vargas, 2014).
Actualmente, existen mas de 12 000 firmantes en
170 paises, entre los cuales se encuentran, tanto
naciones desarrolladas, como en desarrollo, re-
presentando asi organizaciones de casi todos los
sectores y tamafios (ONU, 2017).

En paises latinoamericanos como México,
el Pacto Mundial ha impactado claramente las
practicas empresariales de la region, pues se ha
constituido como una de las redes mas grandes
de América y la tercera mas grande del mundo,
con casi 800 empresas, de las cuales el 59 % co-
rresponden al sector privado, y el 41 % al sector
publico o de la sociedad civil (UNGlobal-Compact,
2015). Como se sefialé con anterioridad, generar
e implementar acciones ligadas al pacto puede re-
sultar especialmente complejo para las pequeias
y medianas empresas, ya que estas suelen no con-
tar con la capacidad fisica que les permita llevar
a cabo un proceso complejo de aplicacion y revi-
sion de lo realizado. Por ende, y para los fines del
presente texto y su propuesta, este busca realizar
un andlisis sobre las pequefias y medianas empre-
sas mexicanas que se encuentran registradas en
la pagina del Pacto Mundial, con un enfonque en
aquellas que cuentan con reportes de progreso ac-
tualizados sobre los compromisos pactados en su
carta de adhesion.

La vinculacion entre el modelo presentado y
la revision de los reportes del Pacto Mundial se
centra en mostrar como las pymes suelen, en la
mayoria de los casos, no alcanzar el nivel adecua-
do de atencion de las demandas legitimas de sus
grupos de interés, de modo que solo quedan en
proyectos que se centran en el cumplimiento y no
en la promocidn de sus derechos. La intencion de
esta revision es justificar la relevancia de contar



J. A. Amézquita-Zamora, J. C. Vazquez-Parra, F. G. Arredondo-Trapero, RPE, Vol. 4, No. 2, Septiembre 2017

con un modelo de identificacion de los grupos de
interés y sus legitimas demandas desde una pers-
pectiva de derechos humanos, con el fin de que,
de esta forma, las pequefas y medianas empresas
puedan dar un paso mas en la generacién de pro-
puestas que integren verdaderamente las deman-
das de sus grupos. Este analisis se realiza con fines
argumentativos, y no como un proceso de valida-
cién metodoldgica del modelo propuesto.

La conformacién de la poblacién seleccionada
se ha dado a partir del analisis que se presenta en
la tabla 1.

TABLA 1. Anélisis de situaciéon de pymes en el Pacto
Mundial

Pequefias o medianas empresas en el Pacto

Mundial (abril 2017) 318
Con reportes de avance 194
Sin reportes de avances 124
Con reportes actualizados 108
Con cartas de gracia y reportes desactualizados 86

Fuente: elaboracion propia con base en ONU. (2017, abril). Global Compact-Our
Participants. Recuperado de https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/
participants

Con base en los datos de la tabla 1, se realiz6
un analisis de los 108 reportes actualizados dados
de alta ante el Pacto Mundial, con el fin de clasifi-
car los compromisos realizados por estas pymes
mexicanas en materia de derechos humanos. Esto
al tomar en cuenta si lo realizado se enfoca en pro-
teger, no violentar, promover o contribuir a esta
materia. De los reportes analizados, los resultados
se presentan en la tabla 2.

TABLA 2. Clasificacion de las acciones en materia de
derechos humanos en pymes mexicanas inscritas al
Pacto Mundial

Incluyen temas de los derechos humanos 108

No violentan los derechos humanos 108

Promueven y contribuyen al desarrollo de los

derechos humanos 36

Fuente: elaboracion propia con base en ONU. (2017, abril). Global Compact-Our
Participants. Recuperado de https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/
participants

De los 108 reportes analizados, la totalidad
de ellos plantean politicas o acciones con el fin de
prevenir, proteger y evitar todo tipo de acciones
que violentarian los derechos humanos. Este tipo
de acciones incluye la adhesién a los parametros
que exige la ley nacional, politicas antidiscrimina-
cion, la generacion de cddigos de ética e, incluso,

la constitucion de areas especializadas con miras
a mejorar la comunicacién con los grupos de inte-
rés y asi conocer sus necesidades.

Cabe sefialar que solo 36 de las 108 organi-
zaciones han conseguido dar un paso mas allg, al
contemplar, dentro de sus reportes de avances,
acciones que buscan promover o contribuir al
desarrollo de los derechos humanos de sus gru-
pos de interés, y no simplemente enfocarse en
aspectos que legalmente ya deberian contemplar.
Algunos ejemplos de estas acciones son:

e Laparticipaciéon delos colaboradoresdelaem-
presa en eventos o foros donde se promocione
la sostenibilidad laboral como sistema de ges-
tion de negocios (Promotora ACCSE S. A. de
C. V).

e Actividades de formacién sobre politicas y
procedimientos relativos a los aspectos de de-
rechos humanos relevantes para las operacio-
nes de la organizacion, asi como capacitacion
formal especifica sobre la materia y su aplica-
cién (Construcciones Nirvana S. A. de C. V.).

e Planes de trabajo conjunto con organismos
estatales y civiles que fomentan los derechos
humanos, asi como charlas a sus colaborado-
res de organismos oficiales como la Comision
Nacional de Derechos Humanos (Agricola
Chaparral S. P.R. de R. L.).

e Generacion de organismos internos y canales
de comunicacion autonomos a la empresa que
faciliten la comunicacién y honestidad sobre
practicas o situaciones que afecten los dere-
chos humanos (Etisa de Guadalajara, S. A. de
C. V).

e Proyectos de inclusién de grupos vulnera-
bles en procesos internos de la organizacion
(BCYSA, Servicios Industriales, S. A. de C. V.).

e Generacion de tripticos y material informati-
vo sobre temas de interés que se relacionan
con derechos humanos para los colaborado-
res y sus familias (CAMINEC, S. A. de C. V).

Lamentablemente, la mayor parte de estas
politicas, aunque efectivamente van mas alla de
las cuestiones simplemente legales, de respe-
to y no violentaciéon, son todavia acciones que,
mas que contribuir al desarrollo de los derechos
humanos, se quedan simplemente en una labor
de sensibilizacion, lo cual resulta insuficiente si
lo que realmente pretenden las empresas es res-
ponder a las demandas legitimas de sus grupos de
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interés. Esta es otra de las razones por las cuales
es necesario que las pymes cuenten con un mo-
delo que les permita conocer los compromisos
reales que tienen hacia la sociedad en el tema de
derechos humanos, ya que al no contar con cla-
ridad sobre sus posibles obligaciones y sus gru-
pos de interés, aunque la empresa cuente con un
modelo de negocio responsable y sostenible, sus
acciones son superficiales y sin un verdadero im-
pacto en el exterior de la organizacién (Brisefio,
Lavin, & Garcia, 2011).

Como ya se ha sefialado con anterioridad, el
que las empresas busquen proteger y no violen-
tar los derechos humanos resulta ser una accién
plausible, pero esto no resulta congruente si lo
que se pretende es demostrar un verdadero inte-
rés por el desarrollo de sus grupos. Sin embargo,
y de manera especial para las pymes, este tipo de
decisiones no es una tarea sencilla, ya que implica
la existencia de una capacidad organizacional lo
suficientemente significativa para generar proyec-
tos que vayan mas alla de sus labores y procesos
cotidianos. Por ende, contar con un modelo como
el propuesto resulta muy conveniente para este
tipo de empresas, pues facilitaria considerable-
mente el proceso de identificaciéon de sus grupos
de interés y sus legitimas demandas, al ser este el
primer paso en el propésito de generar acciones
verdaderamente efectivas que promuevan accio-
nes de responsabilidad organizacional en materia
de derechos humanos.

Conclusiones

Si bien proponer un modelo de identificacion
de los grupos de interés y sus legitimas deman-
das desde una perspectiva de derechos humanos
parece ser una excelente oportunidad para que
la empresa se promueva como una organizaciéon
realmente comprometida con los intereses de sus
grupos, esto no quiere decir que sea facil para una
pyme llevar a cabo el procedimiento planteado,
pues, aunque contar con la informacién que pre-
tende el modelo resulta ya ser algo valioso, no es
suficiente para generar un verdadero cambio en
la compaiiia. Por tanto, es posible cuestionar que
una organizacion, sobre todo si esta es pequefia o
mediana, de manera individual y sin ayuda, esté
en capacidad de identificar areas de oportunidad
con las que se mejore su relacion con los grupos
de interés, ya que desde una percepcion cotidiana,

por lo general, las cosas funcionan adecuadamen-
te tal como se llevan a cabo.

Asi como se da en los procesos de certifica-
ciéon o mejoramiento de la calidad de los produc-
tos o servicios, el fomento de una relacién que
responda a los intereses legitimos de los grupos
de interés resulta ser una parte fundamental
en la manera en que la empresa responde a sus
obligaciones con el entorno y la sociedad (Sotelo
& Duran, 2014). Al final de cuentas, ;qué es una
empresa, sino un ente dedicado a generar valor
al satisfacer las necesidades y demandas de la so-
ciedad y de sus miembros? Por ende, el presen-
te modelo le permite acercarse un paso mas a la
consecucion de su razén de ser, y enfocarse en la
necesidad de que dicho valor sea compartido por
todos sus grupos de interes, cuestiéon que embona
con la nocion basica de la responsabilidad social
empresarial.

Los ejemplos analizados de pymes mexicanas
son un factor que, mas que validar, nos da razones
por las que un modelo como el propuesto resulta
adecuado y util para las empresas, ya que les per-
mitiria, al identificar las legitimas demandas de
sus grupos de interés, hacer propuestas mas inte-
grales de promocion de sus derechos, y no solo de
su no violentacion.

Acciones como las que promueve Cosméticos
Natura S. A., organizacién que no solo prote-
ge los derechos de los grupos vulnerables, sino
que ademas integra a su plantilla laboral a miles
de mujeres e indigenas de Brasil, o las politicas
de seleccion de proveedores de la Procesadora
Nacional de Alimentos C. A. (Pronaca), la cual,
ademads del nivel tactico y operativo, toma en
cuenta un enfoque estratégico dentro del cual se
incluyen criterios de derechos humanos, practicas
laborales y relacién comunitaria, o incluso Alpina,
empresa alimentaria que ha incluido a grupos
vulnerables colombianos dentro de sus canales
de distribucion con el fin de mejorar su calidad
de vida, son claros ejemplos de como, mas alla de
la no violentacion, hay mucho que ain se puede
hacer por parte de las empresas en temas de de-
rechos humanos.

La proteccion, no violentacidn, promocion y
contribucidn a los derechos humanos es una res-
ponsabilidad a la que todos los miembros de la
sociedad deben sumarse, ya que si algo no se pue-
de negar es que toda empresa u organizacion, sea
grande, mediana, pequefia o micro, se encuentra
constituida por personas con intereses, deseos y
objetivos que pretenden alcanzar. Asi, a fin de que
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esto suceda, se les debe tratar con la dignidad y el
respeto que merecen, por el simple hecho de ser
seres humanos.

REFERENCIAS

Alfonso, M. (2013). Empresas y derechos humanos:
una responsabilidad en construccion. Revista
Facultad de Derecho y Ciencias Politicas, 43(118),
349-385.

Brisefio, A., Lavin, J., & Garcia, F. (2011). Analisis explo-
ratorio de la responsabilidad social empresarial y
su dicotomia en las actividades sociales y ambien-
tales de la empresa. Contaduria y Administracion,
233,79-90.

Calderdn, G., Murillo, S., & Torres, K. (2003). Cultura
organizacional y bienestar laboral. Cuadernos de
Administracién, 16(25), 109-137.

Cantq, H. (2013). Empresas y derechos humanos:
¢Hacia una regulacidn juridica efectiva o el man-
tenimiento del status quo? Anuario Mexicano de
Derecho Internacional, 13, 313-354.

Canty, H. (2015). La OCDE y los derechos humanos: el
caso de las directrices para empresas multinacio-
nales y los puntos de contacto nacional. Anuario
Mexicano de Derecho Internacional, 15, 611-658.

Cortina, A., Conill, J., Domingo, A., & Garcia-Marza, D.
(2000) Etica de las empresas. Claves para una
nueva cultura organizacional. Madrid: Trotta.

De la Cruz, C., & Sasia, P. M. (2011). Metodologia de
adecuacion ética y orientaciones para su aplicacion
en empresas y organizaciones. Bilbao: Universidad
de Deusto.

Duque, Y., & Vargas, D. (2014). Una mirada a las
practicas de anticorrupcion de las organizaciones
adheridas al Pacto Global en Colombia. Revista CS,
13,145-182.

Freeman, R. E. (1984). Strategic management. A stake-
holder approach. Toronto: Pitman.

Garcia-Marz4, D. (2007). La RSE desde la ética em-
presarial: un Nuevo disefio institucional para las
empresas. Fundacion Jaime Vera (Ed.), La respon-
sabilidad social de las empresas: Miradas desde la
izquierda (pp. 201-226). Madrid: Galapagar.

Global CSR, & BBI International. (2012). My business
and human rights: a guide to human rights for
small and medium-sized enterprises. Bruselas:
Comision Europea.

Habermas, ]. (2000). Aclaraciones a la ética del discur-
so. Madrid: Trotta.

Ibafiez, P, & Ordofiez, V. (2014). Papel de las empre-
sas y de los estados en la debida diligencia en
derechos humanos. International Law: Revista

Colombiana de Derecho Internacional, 24, 219-246.

Ki-moon, B. (2016, enero 20). El sector privado es
importante para cumplir los ODS. Recuperado
de http://www.unmultimedia.org/radio/spani-
sh/2016/01/el-sector-privado-es-importante-pa-
ra-cumplir-los-ods-dice-ban-ki-moon/#.VzN6IP-
nhDIU

Mitchell, R. K., Agle, B. R., & Wood, D.]. (1997). Toward
a theory of stakeholder identification and salience:
defining the principle of who and what really
counts. Academy of Management Review, 22(4),
853-886.

Moreno, Z., & Graterol, D. (2011). Practicas de respon-
sabilidad social empresarial en la pyme. Un estu-
dio en el sector metalmecanico de Barquisimeto,
Estado Lara, Venezuela. Contaduria y Administra-
cion, 235, 175-194.

Mota, M., Castelo, D., & da Silva, I. (2015). Compro-
misso com a RSE no Pacto Global da Organizacao
das Nacoes Unidas. INNOVAR. Revista de Ciencias
Administrativas y Sociales, 25(58), 81-90.

Niflo de Guzman, J. (2015). La cultura organizacional
en el contexto de la globalizacién. Apuntes Univer-
sitarios, 5(2), 19-40.

Pacto-Mundial. (2015). Los 10 principios del Pacto
Mundial. Red Pacto Mundial México. Recupera-
do de http://www.suplementopactomundial.
com/2012/09/los-10-principios-de-pacto-mun-
dial/

Pedroza, S. (2007). Derechos humanos en el trabajo.
Revista Latinoamericana de Derecho Social, 4,
267-270.

Pelaez, J. (2015). Legislaciéon minera y derechos hu-
manos: el derecho en la encrucijada. EI Cotidiano,
194,107-120.

Ramasastry, A. (2015). Corporate social responsibility
versus business and human rights: bridging the
gap between responsibility and accountability.
Journal of Human Rights, 14(2), 237-259.

Raufflet, E., Lozano, ].-F, Barrera, E., & Garcia, C.
(2012). Responsabilidad social empresarial. Méxi-
co: Pearson.

Ribeiro, E., & Ferreira, M. (2003). Cultura e comprome-
timento organizacional em empresas hoteleiras.
RAC-Revista de Administracao Contemporanea, 7,
205-222.

Rodriguez, A., Moreno, M., & Vazquez, E. (2016). Res-
ponsabilidad social empresarial como factor de
sustentabilidad para el mejoramiento del capital
humano en las empresas mexicanas. XXI Congre-
so Internacional de Contaduria, Administracion e
Informdtica. Ciudad de México: Universidad Nacio-
nal Auténoma de México

Ruggie, ]. (2011). Principios rectores sobre las empre-
sasy los derechos humanos: puesta en prdctica
del marco de las Naciones Unidas para “proteger,
respetar y remediar”. Reporte del Representante
Especial del Secretario General para la cuestién de

CULOGS

/

ART

15, ]
~N

RPE



(%,
oo

7|
™

/

CULOS ORIGINALES

ART

J. A. Amézquita-Zamora, J. C. Vazquez-Parra, F. G. Arredondo-Trapero, RPE, Vol. 4, No. 2, Septiembre 2017

los derechos humanos y las empresas transnaciona-
les y otras empresas (A/HRC/17/31). Nueva York:
ONU. Recuperado de www?2.ohchr.org/SPdocs/
Business/A-HRC-17-31_sp.doc

Sotelo, J., & Duran, M. (2014). La responsabilidad
social empresarial en empresas de la ciudad de
Leo6n Gto., y su compromiso con la comunidad y
el medio ambiente. XIX Congreso de Contaduria
Administracién e Informadtica. Ciudad de México:
Universidad Nacional Auténoma de México

Tangarife-Pedraza, M. (2008). De la responsabilidad de
la empresa y los derechos humanos. International
Law. Revista Colombiana de Derechos Internacio-
nal, 12, 145-182.

Trejo, L. (2015, junio 1). El Pacto Mundial: 10 afios
en México. El Economista. Recuperado de http://
eleconomista.com.mx/industrias/2015/06/01/
pacto-mundial-10-anos-mexico.

ONU. (2017, abril). Global compact-Our Participants.
Recuperado de https://www.unglobalcompact.
org/what-is-gc/participants

UNGlobal-Compact. (2015). Pacto Mundial. Red Pacto
Mundial. Recuperado de http://www.pactomun-
dial.org.mx/site/

Urteaga, E. (2008). El debate internacional sobre el
desarrollo sostenible. Investigaciones Geogrdficas,
46,127-137.

Vives, A. (2014). Derechos humanos para empresas
normales y corrientes. En Fundacién Etnor (Ed.),
¢Para qué sirve realmente la ética de la empresa?
XIII seminario permanente de Etica Econémica
y Empresarial (pp. 25-43). Valencia: Fundacién
Etnor.



